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O presente trabalho objetivou analisar as percepções dos trabalhadores de uma instituição bancária 
à luz da teoria dos dois fatores de Herzberg, sendo elas motivacionais e higiênicas. Para o 
desenvolvimento deste trabalho, foram realizadas pesquisas de natureza básica, com finalidade 
exploratória, abordagem qualitativa e quantitativa, procedimentos técnicos bibliográficos e estudo 
de caso. Para a coleta de dados aplicou-se um questionário fechado com base na teoria dos dois 
fatores de Herzberg, contendo 110 (cento e dez) questões divididas em 11 (onze) variáveis: 
Políticas da empresa, normas administrativas, estilos de chefia, salários diretos, relações 
interpessoais, condições de trabalho, sentido de realização, reconhecimento pelo trabalho feito, 
conteúdo de trabalho, responsabilidades e promoção para tarefas mais amplas. A população desta 
pesquisa foi selecionada por acessibilidade, estando circunscrita a 09 (nove) colaboradores de uma 
agência bancária privada, dos quais 100% participaram livremente desta pesquisa. Os resultados da 
pesquisa foram satisfatórios, comprovando que os colaboradores estão motivados e satisfeitos na 
organização que trabalham, porém existe a necessidade de melhoria, educação continuada e 
desenvolvimento pessoal por parte da liderança da empresa. 
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The present work aimed at analyzing the perceptions of workers of a banking institution in the light 
of Herzberg's two-factor theory: motivational and hygienic. In order to complete this work, it was 
performed a basic research with exploratory purpose, a qualitative and quantitative approach, 
technical bibliographical procedures and a case study. Regarding the data collection, questionnaire 
was applied based on Herzberg, containing 110 (one hundred and ten) questions divided into eleven 
variables: company policies, administrative rules, leadership styles, direct wages, interpersonal 
relationships, working conditions, sense of accomplishment, recognition for the work done, content 
of work, responsibilities and promotion for more important tasks. The sample searched was selected 
based on accessibility, being circumscribed to 09 (nine) employees of a private banking branch, of 
which 100% voluntarily participated in this research. The results of the research were satisfactory, 
proving that employees are motivated and satisfied in their workplace, despite the fact that there is 
still need for improvement, continuing education and personal development by the company 
leadership. 
 




Cada pessoa tem uma forma única e pessoal de perceber a vida, não somente na área 
pessoal, mas também na profissional. Com o surgimento de novas informações e tecnologias, as 
pessoas estão cada vez mais ansiosas, exigentes e motivadas a realizar seus objetivos pessoais e 
profissionais. Para Robbins (2006, p. 342) “motivação é a disposição de exercer um nível elevado e 
permanente de esforço em favor das metas da organização, sob a condição de que o esforço seja 
capaz de satisfazer alguma necessidade individual. ” Cada indivíduo tem necessidades diferentes, e 
quando está motivado, caminha em direção a alcançar seus objetivos, por isso se faz necessário 
estudar e compreender o comportamento motivador humano dentro das organizações. 
Assim, se faz estratégico para as empresas compreenderem quais elementos são capazes de 
promover a satisfação ou insatisfação junto aos colaboradores, de modo a implementar ações dentro 
da política de gestão de pessoas nos processos gerenciais. Esta perspectiva da motivação já foi 
debatida por várias teorias, incluindo a Teoria dos dois Fatores de Herzberg (1987) que atribuía a 
motivação humana no trabalho pelos estímulos de fatores satisfacientes (motivacionais) ou 
insatisfacientes (higiênicos). 
Face ao exposto, a presente pesquisa objetivou: Analisar as percepções dos colaboradores de 
uma instituição bancária em relação à motivação no ambiente de trabalho, à luz da teoria dos dois 
fatores (higiênicos e motivacionais) de Herzberg (1987).  
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2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 
Para Silva (2008, p. 203) “motivação é alguma força direcionada dentro dos indivíduos, pela 
qual eles tentam alcançar uma meta, a fim de preencher uma necessidade ou expectativa.” A 
motivação pode ser influenciada por vários fatores, sendo eles internos ou externos. Motivos 
internos são os sentimentos, valores e necessidades de cada indivíduo, pois cada ser humano sente 
atração por determinadas coisas. Eles são impulsos internos, relacionados à natureza fisiológica e 
psicológica individual de cada ser (MAXIMIANO, 2009). Motivos externos estão relacionados aos 
estímulos e incentivos que o ambiente na qual a pessoa está inserida oferece. Eles são estabelecidos 
pelo grupo ou meio social em que a pessoa convive, suas recompensas e reconhecimento social 
(MAXIMIANO, 2009). 
Segundo Daft (2007, p. 398) “existem dois tipos de recompensas: intrínsecas e extrínsecas. 
As intrínsecas são as satisfações recebidas no processo do desempenho de uma ação específica, e as 
extrínsecas são dadas por outra pessoa, geralmente um gerente, que inclui promoções e aumento de 
salário.”Uma pessoa sem motivação acaba influenciando as pessoas ao seu redor, e afetam 
diretamente o ambiente organizacional e seus resultados finais.  
 
2.1 TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW 
De acordo com Chiavenato (2005) Abraham Maslow foi um psicólogo americano, nascido em 
1908, o qual criou a teoria motivacional da hierarquia das necessidades, sendo uma das principais 
teorias motivacionais que buscam entender e satisfazer as necessidades humanas. Elas são divididas 
em cinco níveis diferentes, de acordo com a sua importância. Na base da pirâmide estão as 
necessidades primárias, que são as fisiológicas, e já no topo da pirâmide estão as secundárias, que 
são as de autorrealização. Ao todo, os cinco níveis da pirâmide são classificados como: 
necessidades fisiológicas, de segurança, sociais, estima e autorrealização (GIL, 2009). 
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Figura 1: A pirâmide das necessidades humanas de Maslow e suas implicações. 
Fonte: Chiavenato, 2005, p. 249. 
 
Sobre estas necessidades, (ROBBINS; DAFT, 2000, 2007) escreveram: necessidades 
fisiológicas: já nasceram com o indivíduo, relacionados aos seus instintos e sobrevivência, sendo 
eles: fome, sede, abrigo, entre outros. Para Gil (2009, p. 206) “a teoria de Maslow é particularmente 
importante no ambiente de trabalho, porque ressalta que as pessoas não necessitam apenas de 
recompensas financeiras, mas também de respeito e atenção dos outros.”. Essa teoria é a mais antiga 
a respeito de motivação, e é válida até os dias atuais nas organizações, pois, para que os 
colaboradores fiquem motivados é necessário satisfazer ambos os sentidos: fisiológicos e 
emocionais. 
 
2.2 TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG (1987) 
Estabelecendo uma extensão da teoria de Maslow (2005), Herzberg (1987) foi um psicólogo 
americano que estudou dentro da empresa quais são os fatores de satisfação e insatisfação no 
ambiente organizacional, conhecido como a teoria dos dois fatores de Herzberg, sendo eles: fatores 
higiênicos e motivacionais.  
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Figura 2: Fatores motivacionais e fatores higiênicos 
Fonte: Hampton (1992) 
 
Os fatores higiênicos representam a existência ou ausência de aspectos insatisfatórios no 
trabalho, podendo citar como pagamentos, salários, políticas da empresa e os relacionamentos 
interpessoais. Esses fatores sendo positivos, apenas não deixam os funcionários insatisfeitos, em 
contrapartida, eles por si só não motivam as pessoas em seus trabalhos (DAFT, 2007). Os fatores 
motivacionais são necessários para manter os colaboradores motivados e satisfeitos. Eles são as 
necessidades de alto nível, e englobam realização, reconhecimento, responsabilidade e oportunidade 
de crescimento (DAFT, 2007). Herzberg chegou à conclusão de que os fatores responsáveis pela 
satisfação profissional são totalmente desligados e distintos dos fatores responsáveis pela 
insatisfação. Para ele, o oposto de satisfação não é a insatisfação, mas nenhuma satisfação. Da 
mesma maneira, o oposto de insatisfação não é satisfação, mas nenhuma satisfação. 
(CHIAVENATO, 2005, p. 251). 
 
3 METODOLOGIA 
Para o desenvolvimento deste estudo, utilizaram-se as orientações de pesquisas propostas por 
(COLLIS; HUSSEY, 2005), permitindo assim classificar este trabalho como de natureza básica, 
objetivo exploratório, abordagem qualitativa e quantitativa com procedimentos técnicos de estudo 
de caso. A população desta pesquisa foi selecionada por acessibilidade, estando circunscrita a 09 
(nove) colaboradores de uma única agência bancária privada, dos quais 100% participaram 
livremente desta pesquisa. Esta empresa estudada é uma instituição financeira privada, sendo uma 
das maiores do Brasil e do mundo. Ela possui cerca de 5 (cinco) mil agências no Brasil e no 
exterior, e atua em 21 (vinte e um) países. Ao todo a empresa possui, em todo país, 90.320 (noventa 
mil, trezentos e vinte) colaboradores, e na cidade de Ponta Grossa, aproximadamente 100 (cem) 
colaboradores. 
Segurança
Responsabilidade Reconhecimento com os colegas
Avanço Vida pessoal




(Os que não satisfazem)
Realização Administração e política da companhia
Reconhecimento
Supervisão e relacionamento com o 
supervisor
O trabalho em si Condições de trabalho e salário
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Os dados desta pesquisa foram coletados no período de novembro a dezembro de 2016 
através de um questionário proposto por Celinski (1995), constituído de 110 (cento e dez) questões 
fechadas, divididas em 2 (duas) variáveis: Fatores motivacionais e fatores higiênicos. Os sujeitos 
pesquisados deveriam escolher dentre cinco quesitos de ordem crescente: 1 – Concordo 
inteiramente; 2 – Concordo em parte; 3 – Não sei responder; 4 – Discordo em parte; 5 – Discordo 
inteiramente, para indicar o grau de concordância ou discrepância sobre a questão levantada. Os 
dados foram tabulados em planilhas ® Excel e transcritos em forma de tabela, a partir dos fatores 
estudados (higiênicos e motivacionais) e analisados de forma qualitativa e quantitativa, com base 
nas referências teóricas sobre comportamento organizacional e motivação. 
 
4 RESULTADOS E DISCUSSÕES  
4.1 FATORES HIGIÊNICOS 
A figura 3 – Política da empresa apresentará como este aspecto influência o trabalho dos 
colaboradores na empresa pesquisada, no que diz respeito às regras, objetivos, metas, comunicação 
e cultura da empresa, conforme apresentados a seguir: 
 
Figura 3 – Políticas da Empresa 
Fonte: Dados da pesquisa, 2017. 
A figura 3 expõe que a opção “discorda inteiramente” e “discorda em parte” não obtiveram 
nenhuma resposta; a opção “não sabe responder” foi priorizada 2 (duas) vezes, o que representa 
2,22% (dois, vinte e dois por cento) da população; a opção “concorda em parte” foi escolhida 24 
(vinte e quatro) vezes, o que representa 26,67% (vinte e seis, sessenta e sete por cento) da 
população. A maior parte dos respondentes optou pela resposta “concordo inteiramente)”, isto é, 64 
(sessenta e quatro) vezes, que equivale a 71,11% (setenta e um, onze por cento) da população. Neste 
contexto, nota-se que a maioria dos colaboradores conhece as políticas da empresa e que a mesma 
possui um bom clima organizacional na percepção dos colaboradores pesquisados. A política da 
empresa está ligada a filosofia, os valores, os quais são chamados de “valores centrais” de uma 
POLÍTICAS DA EMPRESA 1 2 3 4 5
1 – Eu conheço minha empresa 4 5 0 0 0
12 – A minha empresa tem objetivos definidos 7 2 0 0 0
23 – Os objetivos de minha empresa são de meu conhecimento 5 3 1 0 0
34 – O orgão em que trabalho tem metas a atingir 8 1 0 0 0
45 – Eu conheço as metas do orgão em que trabalho 8 1 0 0 0
56 – Os meus conhecidos acham que eu trabalho em uma boa empresa 9 0 0 0 0
67 – A minha empresa procura criar uma boa imagem externa 7 2 0 0 0
78 – Os planos de trabalho da minha empresa são divulgados entre os funcionários 6 3 0 0 0
89 – O crescimento da minha empresa pode abrir possibilidades para o meu progresso 5 4 0 0 0
100 – A minha empresa me conhece 5 3 1 0 0
TOTAL 64 24 2 0 0
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cultura organizacional, costumes, tradições e propósitos que façam com que a organização gere os 
resultados esperados (MONTANA; CHARNOV, 1999). Portanto, no tocante ao fator político da 
empresa, o mesmo pode ser considerado um ponto positivo na percepção dos colaboradores 
pesquisados.  
A figura 4 – Norma administrativa apresentará como este aspecto é percebido no trabalho 
pelos colaboradores da empresa pesquisada, no que diz respeito à organização do ambiente, carga 
horária e ferramentas de trabalho:   
 
Figura 4 – Normas administrativas 
Fonte: Dados da pesquisa, 2017. 
A figura 4 expõe que a opção “discorda inteiramente” foi escolhida 2 (duas) vezes, ou seja, 
2,22% (dois, vinte e dois por cento) da população; a opção “discorda em parte” foi adotada 4 
(quatro) vezes, o que corresponde a 4,44% (quatro, quarenta e quatro por cento) da população; a 
opção “não sabe responder” foi escolhida 2 (duas) vezes, o que representa 2,22% (dois, vinte e dois 
por cento) da população; a opção “concorda em parte” foi adotada 25 (vinte e cinco) vezes, o que 
representa 27,78% (vinte e sete, setenta e oito por cento) da população. A maior parte dos 
respondentes optou pela resposta “concordo inteiramente)”, isto é, 57 (cinquenta e sete) vezes, que 
equivale a 63,33% (sessenta e três, trinta e três por cento) da população. Nota-se que os 
colaboradores da empresa pesquisada, consideram que a mesma possui normas administrativas 
satisfatórias que envolvem as características do ambiente físico. O conforto dos colaboradores e as 
boas condições de trabalho são elementos importantes na obtenção da eficiência e passam a ser 
valorizados pelos colaboradores (CHIAVENATO, 2005). Portanto, no tocante a normas 
administrativas, esse fator pode ser considerado um ponto positivo dentro da empresa na percepção 
dos colaboradores pesquisados. 
A figura 5 – Estilos de chefia demonstrará a relação entre líder e liderados e como este 
aspecto influência o trabalho dos colaboradores na empresa pesquisada, no que diz respeito a 
NORMAS ADMINISTRATIVAS 1 2 3 4 5
2 – A minha empresa é bem organizada 7 2 0 0 0
13 – Eu estou em dia com meu trabalho 5 2 0 2 0
24 – A minha carga de trabalho geralmente é constante 4 4 0 1 0
35 – Eu não preciso trabalhar horas extras para realizar meu trabalho 4 2 0 1 2
46 – Eu gozo férias regulamentares 8 1 0 0 0
57 – Eu tenho todo material necessário para trabalhar 5 4 0 0 0
68 – O meu local de trabalho é bem arrumado 9 0 0 0 0
79 – Eu conheço as normas de pessoal da minha empresa 5 4 0 0 0
90 – Existe um bom entrosamento entre os orgãos da empresa 5 3 1 0 0
101 – O meu trabalho não se atrasa por falta de material ou informações 5 3 1 0 0
TOTAL 57 25 2 4 2
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tomadas de decisões, ambiente organizacional e comunicação entre os colaboradores, conforme 
apresentados a seguir: 
 
Figura 5 – Estilos de chefia 
Fonte: Dados da pesquisa, 2017. 
A figura 5 expõe que a opção “discorda inteiramente” foi escolhida 7 (sete) vezes, ou seja, 
7,78% (sete, setenta e oito por cento) da população; a opção “discorda em parte” foi adotada 5 
(cinco) vezes, o que corresponde a 5,56% (cinco, cinquenta e seis por cento) da população; a opção 
“não sabe responder” foi priorizada 8 (oito) vezes, o que representa 8,89% (oito, oitenta e nove por 
cento) da população; a opção “concorda em parte” foi escolhida 17 (dezessete) vezes, o que   
representa 18,89% (dezoito, oitenta e nove por cento) da população. A maior parte dos respondentes 
optou pela resposta “concordo inteiramente”, isto é, 53 (cinquenta e três) vezes, que equivale a 
58,89% (cinquenta e oito, oitenta e nove por cento) da população. Dentro do contexto sobre estilos 
de chefia, pode-se destacar o cargo de gerente dentro da empresa pesquisada, sendo este definido 
como o indivíduo que é responsável pela supervisão, organização e direcionamento das atividades 
dos outros colaboradores. Contudo, embora os resultados da maioria das questões obtiveram um 
resultado satisfatório, cabe ressaltar que as questões de números 3, 58, 102, obtiveram resultados 
desfavoráveis em relação aos outros itens da tabela, sendo estes pontos a serem trabalhados na 
busca de melhorias contínuas. 
A figura 6 – Salários e direitos apresentará qual a percepção dos colaboradores na empresa 
pesquisada em relação à remuneração, no que diz respeito a planos salariais, reajustes, assistência e 
benefícios, conforme apresentados a seguir: 
ESTILOS DE CHEFIA 1 2 3 4 5
3 – O meu chefe sabe decidir bem 4 0 1 1 3
14 – O ambiente de trabalho criado pelo meu chefe é bom 6 2 1 0 0
25 – A minha chefia me da bastante liberdade 8 1 0 0 0
36 – O meu chefe sabe reconhecer um trabalho bem feito 6 1 1 1 0
47 – A minha chefia me ajuda quando necessito 6 2 0 1 0
58 – As chefias da minha empresa sabem ser justas 1 3 2 2 1
69 – A minha empresa cumpre o que promete 5 3 1 0 0
80 – Eu posso confiar no meu chefe 7 2 0 0 0
91 – A minha opinião é ouvida pelo chefe 7 2 0 0 0
102 – O meu chefe foi bem escolhido 3 1 2 0 3
TOTAL 53 17 8 5 7
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Figura 6 – Salários Diretos 
Fonte: Dados da pesquisa, 2017. 
A figura 6 expõe que a opção “discorda inteiramente” foi escolhida 2 (dois) vezes, ou seja, 
2,22% (dois, vinte e dois por cento) da população; a opção “discorda em parte” não obteve 
população; a opção “não sabe responder” foi priorizada 8 (oito) vezes, o que representa 8,89% (oito, 
oitenta e nove por cento) da população; a opção “concorda em parte” foi escolhida 16 (dezesseis) 
vezes, o que representa 17,78% (dezessete, setenta e oito por cento) da população. A maior parte 
dos respondentes optou pela resposta “concordo inteiramente”, isto é, 64 (sessenta e quatro) vezes, 
que equivale a 71,11% (setenta e um, onze por cento) da população.Percebe-se que na empresa 
pesquisada os colaboradores consideraram que existe uma remuneração salarial satisfatória. 
Segundo Gil (2009), isso inclui plano de saúde e itens assemelhados que podem incrementar o 
salário. Trata-se de fatores importantes, pois se os salários não são bons, tornam os colaboradores 
insatisfeitos com o trabalho, fato que poderá afetar negativamente a motivação. Entende-se que a 
remuneração dentro de uma empresa é um dos itens de maior relevância no tocante a motivação de 
seus colaboradores.Portanto, em relação aos salários e direitos, esses fatores podem ser 
considerados pontos positivos dentro da empresa na percepção dos colaboradores pesquisados. 
A figura 7 – Relação interpessoal apresentará como este aspecto influencia o trabalho dos 
colaboradores na empresa pesquisada, no que diz respeito à empatia, disposição para ajudar uns aos 
outros, proatividade, comunicação entre os colaboradores, conforme apresentados a seguir: 
SALÁRIOS DIRETOS 1 2 3 4 5
4 – O meu salário é igual ou melhor do que aqueles pagos em outras empresas para o mesmo 
trabalho
7 1 1 0 0
15 – O meu salário é aumentado nas épocas devidas 6 2 1 0 0
26 – A minha remuneração é justa em relação ao trabalho que faço 8 1 0 0 0
37 – Eu posso viver adequadamente com o salário que ganho 3 5 1 0 0
48 – A minha empresa oferece boa assistência médica 8 1 0 0 0
59 – O restaurante da minha empresa é bom 1 1 5 0 2
70 – A minha empresa oferece boas oportunidades de treinamento 7 2 0 0 0
81 – Os benefícios que a empresa proporciona aos funcionários são bons 9 0 0 0 0
92 – Eu compreendo o plano de salários da minha empresa 7 2 0 0 0
103 – Eu conheço o plano de benefícios da minha empresa 8 1 0 0 0
TOTAL 64 16 8 0 2
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Figura 7 – 
Relações Interpessoais 
Fonte: Dados da pesquisa, 2017. 
A figura 7 expõe que a opção “discorda inteiramente” não houve nenhuma população; a 
opção “discorda em parte” foi adotada 1 (uma) vez, o que corresponde a 1,11% (um, onze por 
cento) da população; a opção “não sabe responder”“ foi priorizada 5 (cinco) vezes, o que representa 
5,56% (cinco, cinquenta e seis por cento) da população; a opção “concorda em parte” foi escolhida 
23 (vinte e três) vezes, o que representa 25,56% (vinte e cinco, cinquenta e seis por cento) da 
população. A maior parte dos respondentes optou pela resposta “concordo inteiramente)”, isto é, 61 
(sessenta e uma) vezes, que equivale a 67,78% (sessenta e sete, setenta e oito por cento) da 
população. Percebe-se que na empresa pesquisada os colaboradores consideraram que existe um 
bom relacionamento interpessoal. Conforme Bispo (2010), as relações interpessoais fortalecem não 
apenas o desempenho do profissional, mas também traz à tona boas expectativas para as equipes. 
Na análise dos itens que se referem às relações interpessoais, nota-se que a empresa pesquisada 
possui um bom êxito, podendo sempre buscar o aperfeiçoamento, para manter o equilíbrio e bom 
desempenho. 
A figura 8 – Condições de trabalho apontará quais são as percepções dos colaboradores em 
relação ao local físico da empresa, tal como sua limpeza, iluminação, ventilação e ambientes físicos 
para execução de suas tarefas diárias. 
 
Figura 8 – Condições de Trabalho  
Fonte:Dados da pesquisa, 2017. 
RELAÇÕES INTERPESSOAIS 1 2 3 4 5
5 – As pessoas da minha área de trabalho ajudam-se mutuamente 5 2 1 1 0
16 – Os meus colegas cooperam comigo 6 3 0 0 0
27 – Eu gosto da maioria dos meus colegas de trabalho 8 1 0 0 0
38 – No meu grupo de trabalho há um bom espírito de coleguismo 6 1 2 0 0
49 – Eu pude criar boas amizades na minha empresa 7 1 1 0 0
60 – Na minha área de trabalho as discussões que surgem sobre trabalho são solucionadas 1 7 1 0 0
71 – A minha empresa tem um bom ambiente de trabalho 8 1 0 0 0
82 – Os meus colegas de trabalho e eu formamos uma equipe integrada 8 1 0 0 0
93 – Eu posso contar com ajuda dos meus colegas para resolver problemas inesperados 6 3 0 0 0
104 - É fácil debater os problemas de trabalho que surgem 6 3 0 0 0
TOTAL 61 23 5 1 0
CONDIÇÕES DE TRABALHO 1 2 3 4 5
6 – O número de horas em que trabalho diariamente é adequada 6 1 0 2 0
17 – As condições de trabalho na empresa são boas 8 1 0 0 0
28 – Na minha empresa as condições de trabalho tem melhorado constantemente 6 1 2 0 0
39 – As reclamações que surgem sobre condição de trabalho são atendidas logo 1 3 5 0 0
50 – As condições de iluminação no local de trabalho são boas 8 1 0 0 0
61 – As condições de ventilação no meu local de trabalho são boas 5 4 0 0 0
72 – Eu estou satisfeito com o meu local de trabalho 9 0 0 0 0
83 – Os banheiros da minha empresa são bons 8 1 0 0 0
94 – A minha empresa se preocupa em manter boas as condições de trabalho 8 1 0 0 0
105 – O meu local de trabalho é limpo 8 1 0 0 0
TOTAL 67 14 7 2 0
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A figura 8 expõe que a opção “discorda inteiramente” não foi escolhida população; a opção 
“discorda em parte” foi adotada 2 (dois) vezes, o que corresponde a 2,22% (dois, vinte e dois por 
cento) da população; a opção “não sabe responder”“ foi priorizada 7 (sete) vezes, o que representa 
7,78% (sete, setenta e oito por cento) da população; a opção “concorda em parte” foi escolhida 14 
(quatorze) vezes, o que representa 15,56% (quinze, cinquenta e seis por cento) da população. A 
maior parte dos respondentes optou pela resposta “concordo inteiramente)”, isto é, 67 (sessenta e 
sete) vezes, que equivale a 74,44% (setenta e quatro, quarenta e quatro por cento) da população. 
Pode-se entender que as condições de trabalho na empresa pesquisada são consideradas satisfatórias 
segundo os colaboradores. Apesar desse fator não ser motivacional, afeta diretamente o nível de 
insatisfação ou não insatisfação no ambiente de trabalho. Segundo (ROBBINS, 2000), o ambiente 
não exerce um impacto tão significativo, mas pode influenciar positivamente ou negativamente o 
desempenho dos funcionários, queno caso estudado expressa ser uma organização que possui boas 
condições de trabalho. 
 
4.2 FATORES MOTIVACIONAIS 
A figura 9 – Sentido de realização irá expor de que forma os colaboradores sentem-se a 
respeito de suas funções exercidas dentro da empresa. 
 
Figura 9 – Sentido de realização 
Fonte: Dados da pesquisa, 2017. 
De acordo com a figura 9, a opinião dos sujeitos pesquisados em relação ao sentido de 
realização apresenta-se das seguintes formas: a opção “concorda inteiramente” foi a alternativa 
escolhida da maior parte dos respondentes, totalizando 64 (sessenta e quatro) respostas, ou seja, 
71,11% (setenta e um, onze por cento). Já a opção “concorda em parte” foi preferido 17 (dezessete) 
vezes, ou seja, 18,89% (dezoito, oitenta e nove por cento) das respostas dos sujeitos pesquisados. A 
opção “não sabe responder” foi adotada 6 (seis) vezes, o que representa 6,67% (seis, sessenta e sete 
por cento) da percepção dos pesquisados. Já a opção “discorda em parte” foi respondida 2 (duas) 
SENTIDO DE REALIZAÇÃO 1 2 3 4 5
7 – Eu gosto do meu trabalho 8 1 0 0 0
18 – O meu trabalho é importante para a minha empresa 8 0 0 1 0
29 – O meu trabalho exige bastante da minha capacidade profissional 6 3 0 0 0
40 – Eu converso sobre o trabalho que faço com os meus amigos 7 2 0 0 0
51 – O meu trabalho é especializado 4 0 4 1 0
62 – Eu procuro constantemente melhorar meu modo de trabalhar 7 2 0 0 0
73 – O meu trabalho possibilita que eu tome decisões 4 4 1 0 0
84 – Geralmente eu gosto de vir ao trabalho 9 0 0 0 0
95 – Eu me realizo com o trabalho que faço 8 1 0 0 0
106 – O meu trabalho não poderia ser executado por qualquer um 3 4 1 0 1
TOTAL 64 17 6 2 1
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vezes, o que representa 2,22% (dois, vinte e dois por cento) das respostas e, a opção “discorda 
inteiramente” foi respondida 1 (uma) vez, ou seja, 1,11% (um, onze por cento) dos sujeitos 
pesquisados. Em concordância com o resultado satisfatório demonstrado pelos colaboradores da 
empresa, Spector (2003) afirma que é uma variável que reflete como o indivíduo sente-se em 
relação ao trabalho de forma geral. Apesar da satisfação das pessoas não significarem que elas 
estejam felizes com o todo, certamente o indivíduo teve sentimentos diferentes em relação aos 
diversos aspectos de seu trabalho, que na empresa pesquisada mostrou-se satisfatória diante do 
sentido de relação na visão dos seus colaboradores. 
A figura 10 – Reconhecimento pelo trabalho feito apresentará de que forma os 
colaboradores compreendem que o reconhecimento influência na execução de suas funções dentro 
da organização. 
 
Figura 10 – Reconhecimento pelo trabalho feito 
Fonte: Dados da pesquisa, 2017. 
Conforme representado na Tabela 8, a percepção dos sujeitos pesquisados em relação ao 
reconhecimento pelo trabalho, os resultados indicam que a opção “concorda inteiramente” foi a 
alternativa da maior parte dos respondentes, totalizando 55 (cinquenta e cinco) respostas, ou seja, 
61,11% (sessenta e um, onze por cento). Já a opção “concorda em parte” foi preferido 20 (vinte) 
vezes, ou seja, 22,22% (vinte e dois, vinte e dois por cento) das respostas dos sujeitos pesquisados. 
A opção “não sabe responder” foi adotada 10 (dez) vezes, o que representa 11,11% (onze, onze por 
cento) da percepção dos pesquisados. Já a opção “discorda em parte” foi respondida 5 (cinco) 
vezes, o que representa 5,56% (cinco, cinquenta e seis) das respostas e, a opção “discorda 
inteiramente” não foi escolhida pelos respondentes. Conforme exposição dos dados da pesquisa 
nota-se que na organização estudada existe e é percebido de forma positiva o reconhecimento pelo 
trabalho que realizam na empresa. Quando um funcionário se sente motivado a se esforçar no 
trabalho, é porque o mesmo acredita que seu esforço o levará a uma boa avaliação de desempenho; 
resultando em recompensas organizacionais, como por exemplo: aumento de salário ou uma 
RECONHECIMENTO PELO TRABALHO FEITO 1 2 3 4 5
8 – Eu recebo elogios por um trabalho bem feito 6 2 1 0 0
19 – A minha empresa sabe reconhecer o valor dos seus funcionários 3 3 1 2 0
30 – A dedicação dos funcionários é reconhecida na empresa 4 2 2 1 0
41 – A minha empresa oferece oportunidade de progresso aos bons funcionários 6 3 0 0 0
52 – A minha empresa sabe que o meu trabalho é importante 7 0 1 1 0
63 – Eu sei que o meu trabalho é importante 9 0 0 0 0
74 – Na minha empresa o desempenho dos funcionários é bem avaliado 3 3 2 1 0
85 – Eu sei o que a minha empresa espera de mim 8 1 0 0 0
96 – A minha posição na empresa é justa em relação ao trabalho que executo 6 3 0 0 0
107 – Eu tenho prestígio na minha empresa 3 3 3 0 0
TOTAL 55 20 10 5 0
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promoção (ROBBINS, 2003). Portanto, no tocante ao quesito reconhecimento pelo trabalho feito, o 
mesmo pode ser considerado um ponto positivo dentro da empresa na percepção dos colaboradores 
pesquisados. 
A figura 11 – Conteúdo do trabalho vai indicar através dos colaboradores pesquisados como 
eles compreendem e estão satisfeitos com os trabalhos e funções desenvolvidas pelos mesmos. 
 
Figura 11 – Conteúdo de Trabalho 
Fonte: Dados da pesquisa, 2017. 
A figura 11, referente ao conteúdo do trabalho na empresa, nota-se que a alternativa 
“concordo inteiramente” foi escolhida 62 (sessenta e duas) vezes, que corresponde a 68,89% 
(sessenta e oito, oitenta e nove por cento) dos sujeitos respondentes, sendo assim, a opção mais 
escolhida dentre os colaboradores. A opção “concorda em partes” foi adotada 26 (vinte e seis) 
vezes, o que corresponde a 28,89% (vinte e oito, oitenta e nove por cento) da população; a opção 
“não sabe responder” foi priorizada 2 (duas) vezes, o que representa 2,22% (dois, vinte e dois por 
cento) da população; a opção “discordo em parte” e “discordo inteiramente” não foi escolhida por 
nenhum colaborador.De acordo com Cohen e Fink (2003, p. 78), “as organizações precisam de 
pessoas que aprendam novas habilidades e sejam suficientemente flexíveis para resolver 
problemas.”Diante do exposto, percebe-se que os colaboradores da empresa estudada, juntamente 
com os autores pesquisados, mostraram-se positivos diante do conteúdo do trabalho, já que cada dia 
que passa é necessário, além da motivação, a capacitação e a educação continuada, para que os 
desafios do trabalho sejam resolvidos de forma satisfatória, trazendo resultado positivo à empresa; 
conhecimento e crescimento para o funcionário. 
A figura 12 – Responsabilidades apresentará como esta vertente é notada no trabalho pelos 
colaboradores na empresa pesquisada. 
CONTEÚDO DO TRABALHO 1 2 3 4 5
9 – O meu trabalho exige raciocínio 8 1 0 0 0
20 – O meu trabalho não é monótono 4 4 1 0 0
31 – Para executar o meu trabalho eu uso muito a inteligência 5 3 1 0 0
42 – O trabalho que faço é interessante 7 2 0 0 0
53 – O meu trabalho permite que eu me desenvolva 6 3 0 0 0
64 – A minha capacidade de análise é importante para o trabalho que eu faço 7 2 0 0 0
75 – A minha capacidade está bem adaptada ao meu cargo 4 5 0 0 0
86 – O meu trabalho é desafiante 7 2 0 0 0
97 – Eu gosto de enfrentar os desafios do meu trabalho 8 1 0 0 0
108 – Eu gosto do conteúdo do meu trabalho 6 3 0 0 0
TOTAL 62 26 2 0 0
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Figura 12 – Responsabilidades 
Fonte: Dados da pesquisa, 2017. 
A figura 12, referente às responsabilidades dentro da empresa, constata-se que a alternativa 
“concordo inteiramente” foi escolhida 48 (quarenta e oito) vezes, que corresponde a 53,33% 
(cinquenta e três, trinta e três por cento) dos sujeitos respondentes, sendo assim, a opção mais 
escolhida dentre os colaboradores. A opção “concorda em partes” foi adotada 29 (vinte e nove) 
vezes, o que corresponde a 32,22% (trinta e dois, vinte e dois por cento) da população; a opção “não 
sabe responder” foi priorizada três (três) vezes, o que representa 3,33% (três, trinta e três) da 
população; já a opção “discorda em parte” foi respondida 6 (seis) vezes, o que representa 6,67% 
(seis, sessenta e sete por cento) das respostas e, a opção “discorda inteiramente” foi respondida 4 
(quatro) vezes, ou seja, 4,44% (quatro, quarenta e quatro por cento) dos sujeitos pesquisados. 
Diante das respostas obtidas, verifica-se que houve um número significativo de respostas “concordo 
em parte”, e houve 4,44% (quatro, quarenta e quatro por cento) da população total discordando 
inteiramente do assunto proposto. E mais especificamente, no questionamento “o meu trabalho não 
sofre modificações sem que eu seja ouvido” houve 55,55% (cinquenta e cinco, cinquenta e cinco 
por cento) da população total que se mostraram insatisfeitos com esse item na empresa estudada, na 
qual a sugestão seria o desenvolvimento de questionários para ouvir a opinião dos colaboradores, 
reuniões mensais para saber a evolução dos mesmos e a aplicação das novas modificações na 
empresa. Para Robbins (2000), quando se permite que as pessoas que de fato realizam o trabalho 
tomem suas próprias decisões relativas aos seus cargos, geralmente a velocidade e a qualidade das 
decisões melhoram. É necessário que cada colaborador saiba quais são suas responsabilidades e 
tenham abertura para ajudar nas decisões das empresas, pois, de tal forma, o colaborador consegue 
aprofundar-se nos processos da organização e crescer dentro da empresa.Portanto, no tocante ao 
fator responsabilidades, o mesmo pode ser considerado um ponto positivo dentro da empresa na 
percepção dos colaboradores pesquisados. 
A Figura 13 – Promoção para tarefas mais amplas, revelará que forma o plano de cargos 
dentro da organização impacta no desenvolvimento de suas funções. 
RESPONSABILIDADES 1 2 3 4 5
10 – Eu me sinto responsável pelo meu trabalho 9 0 0 0 0
21 – A minha empresa me vê como responsável pelo meu trabalho 4 5 0 0 0
32 – Eu posso decidir sobre os assuntos que afetam diretamente meu trabalho 1 5 1 2 0
43 – As responsabilidades a mim confiadas são coerentes com o trabalho que executo 5 4 0 0 0
54 - A minha empresa sabe delegar responsabilidades 5 3 1 0 0
65 – A qualidade do meu trabalho é de minha responsabilidade 5 3 1 0 0
76 – Eu sou ouvido quando se trata de algum assunto referente ao meu trabalho 5 4 0 0 0
87 – O meu trabalho não sofre modificações sem que eu seja ouvido 1 3 0 2 3
98 – Eu sou responsável pelo meu trabalho perante meus colegas 9 0 0 0 0
109 – O meu chefe sabe quando deve delegar responsabilidades 4 2 0 2 1
TOTAL 48 29 3 6 4
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Figura 13 – Promoção para tarefas mais amplas 
Fonte: Dados da pesquisa, 2017. 
 
A figura 13, referente à promoção para tarefas mais amplas, constata-se que a alternativa 
“concordo inteiramente” foi escolhida 52 (cinquenta e dois) vezes, que corresponde a 57,78% 
(cinquenta e sete, setenta e oito por cento) dos sujeitos respondentes, sendo assim, a opção mais 
escolhida dentre os colaboradores. A opção “concorda em partes” foi adotada 21 (vinte e uma) 
vezes, o que corresponde a 23,33% (vinte e três, trinta e três por cento) da população; a opção “não 
sabe responder” foi priorizada 10 (dez) vezes, o que representa 11,11% (onze, onze por cento) da 
população; já a opção “discorda em parte” foi respondida 4 (quatro) vezes, o que representa 4,44% 
(quatro, quarenta e quatro por cento) das respostas e, a opção “discorda inteiramente” foi 
respondida 3 (três) vezes, ou seja, 3,33% (três, trinta e três por cento) dos sujeitos pesquisados. Em 
uma empresa que é aplicada o plano de cargos e salários, existe a possibilidade do colaborador 
saber quais serão os resultados esperados que ele alcance e consiga a promoção esperada. De acordo 
com Chiavenato (2005), “delegar autoridade aos colaboradores é o processo de transferir autoridade 
e responsabilidade para posições inferiores na hierarquia.” Quanto mais a autoridade fica restrita 
aos maiores níveis hierárquicos da empresa, menor tende a ser a motivação da equipe, ou seja, é 
importante que os atuais gerentes e líderes da empresa comecem a delegar responsabilidades para os 
funcionários, motivando-os e preparando-os para uma futura promoção. Portanto, no tocante ao 
fator promoção para tarefas mais amplas, esse item pode ser considerado um ponto positivo dentro 
da empresa na percepção dos colaboradores pesquisados. 
 
5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 
Os dados obtidos no presente estudo permitiram analisar as percepções dos colaboradores da 
empresa pesquisada, e compreender que os mesmos se sentem motivados e satisfeitos tanto com os 
PROMOÇÃO PARA TAREFAS MAIS AMPLAS 1 2 3 4 5
11 – O sistema de promoções de minha empresa é bom 2 5 1 1 0
22 – Na minha empresa ser promovido significa poder enfrentar desafios maiores 8 1 0 0 0
33 – A minha empresa sabe escolher bem as promoções que faz 1 3 2 2 1
44 – As minhas possibilidades de promoção dependem da minha capacidade profissional 7 2 0 0 0
55 – Na minha empresa ser promovido é ser valorizado 6 1 2 0 0
66 – Eu conheço os critérios de promoção usados pela minha empresa 5 3 1 0 0
77 – A minha empresa tem interesse em promover os funcionários 6 2 1 0 0
88 – A minha empresa prepara os funcionários para promoções, treinando-os 3 2 2 1 1
99 – Na minha empresa quaisquer funcionários que tenham capacidade podem vir a ser 
promovidos
7 0 1 0 1
110 – Na minha empresa pode-se falar francamente sobre promoções 7 2 0 0 0
TOTAL 52 21 10 4 3
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fatores higiênicos como os fatores motivacionais.Examinando os resultados da pesquisa 
desenvolvida através desse artigo, foi possível identificar as principais percepções e pontos que 
motivam os colaboradores da empresa pesquisada dentro de seu ambiente de trabalho. Podendo ser 
destacado as políticas da empresa, normas administrativas, salários e benefícios, relações 
interpessoais, condições de trabalho, realização, reconhecimento e conteúdo do trabalho. Porém 
algumas questões relacionadas à liderança obtiveram resultados não tão satisfatórios, sendo elas “o 
meu trabalho não sofre modificações sem que eu seja ouvido”, “o meu chefe sabe decidir bem”, “as 
chefias da minha empresa sabem ser justas” e “meu chefe foi bem escolhido”. Percebe-se que a 
chefia pode estar deixando a desejar as essas questões acima descritas, gerando certa insatisfação 
dos colaboradores, os quais apontaram falhas na comunicação, decisão e escolha da liderança.Para 
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